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ABSTRAKT

Burimet njerëzore janë pasuria me e madhe në një ndërmarrje, pasi që i gjithë zhvillimi është
i varur nga puna dhe angazhimi i tyre. Në epokën në të cilën jetojmë funksioni dhe roli i
burimeve njerëzore është gjithnjë e në rritje. Përkushtimi i organizatave ndaj rritjes së
performancës organizatave dhe performancës së BNJ është një domosdoshmëri për
dinamikën ekonomike me të cilën ballafaqohemi. Çdo biznes ka për qëllim maksimizimin e
profitit. Që kompania ta arrijë këtë duhet që përveç tjerash ta ketë në funksion dhe të zhvilluar
departamentin e burimeve njerëzore. Menaxhimi është faktorë kyq për suksesin e çdo
aktiviteti të organizuar. Është art i gjetjes dhe bërjes së gjërave përmes njerëzve. Nga ana
tjetër, ndërmarrjet e vogla dhe të mesme mund të përcaktohen si firma të pavarura, të cilat
punësojnë një numër te specifikuar të punëtorëve. Rëndësia e ndërmarrjeve të vogla dhe të
mesme është krijimi i inovacioneve, mundësia e punësimit, pavarësia në veprim dhe
konkurrenca. Në këtë studim është punuar rreth mënyren e punësimit të burimeve njerëzore
në Kosovë, duke pasur parasysh problemet e mëdha që kanë të rinjtë në Kosovë gjithashtu
edhe ata që kanë diplomuar dhe me vite të tëra presin për një vend të punës. Së pari është
bërë analiza për rritjen e numrit të punëtorëve profesionistë dhe dallimet në mes të stafit
profesional dhe jo professional, pasi që në Kosovë është e pamundur që gjatë studimeve një
student perpos që meson pjesën teorike të ketë mundësi që këto aftësi të i shprehë edhe në
anën praktike dhe gjatë kësaj kohe të marre njohuri dhe përvojë pune dhe të siguroj një vend
të punës. Së dyti është paraqitur rëndësia sa nga ndërmarrjet trajnojnë stafin punues, a kanë
ndikuar trajnimet në performancen e të punësuarve e të tjera. Së treti është paraqitur problemi
i pranimit të të rinjeve në institucionet publike pasi që kerkohet pervoj pune minimum 2 vite.
Së fundi është bërë analiza pse organizatat shtetërore dhe ato private kanë ankesa se nuk
mund të gjejnë puntor adekuat për organizatat e tyre. Përmes këtij punimi arrita të përfitojë
informata që më herët nuk i kam ditur.
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1

HYRJE

Ky punim ka për qellimë të trajtojë mënyren e punësimit të burimeve njerëzore në Kosovë,
duke pasur parasysh problemet e mëdha që kanë të rinjtë në Kosovë gjithashtu edhe ata që
kanë diplomuar dhe me vite të tëra presin për një vend të punës. Meqë edhe unë, si një
studente e këtij vendi ndihem e shqetësuar, dhe kjo më inspiroj të bëjë një hulumtim mbi këtë
çështje. Sot çështjet rreth menaxhimit të burimeve njerëzore janë thelbësore për ekonominë
e çdo vendit. Çdo organizat benë përpjekjet maksimale që të ketë njerëzit me aftësi dhe
shkathesi adekuate për nevojat e sajë. Në mënyrë që një organizatë të mbetet konkuruese në
treg, të rritet dhe të zgjerohet, duhet të sigurohet që punonjësit e saj të jenë të kualifikuar, të
jenë të vendosur në pozitat e përshtatshme të punës në raport me kualifikimin dhe aftësitë e
tyre, të jenë të trajnuar siç duhet, të menaxhohen në mënyrë efektive dhe të jenë të angazhuar
në suksesin e kompanisë. Studimet kanë treguar se, në mjaft vende të botës, përgatitja e
burimeve njerëzore, që fillojnë punën rishtazi, por edhe përmirësimi i nivelit të përgatitjes së
burimeve njerëzore ekzistuese, përbëjnë probleme serioze. Pra, për të qenë konkurrues në
treg, me rëndësi të veçantë është rritja e kapaciteteve të burimeve njerëzore brenda
organizatës. Në Kosovë vihet re se ekziston një nevojë e madhe për persona me aftësitë dhe
shkathtësitë e duhura për tregun e punës por numri i qytetarëve të Kosovës po zvogëlohet
çdo ditë duke ikur në vende të tjera për një jetë më të mirë kjo do të thotë shumë për vendin
tone, pasi që nga Kosova po ikin jo vetëm të rinjtë e papunë por edhe ata që janë duke punuar
në institucionet e Kosovës është indikator që faktor i ikjes së tyre nuk është vetëm papunësia
por në përgjithësi sistemi i pa organizuar shoqëror, duke u nisur nga cilësia e dobët e arsimit,
shërbimet e dobëta shëndetësore, zhgënjimi qytetar nga mos zhvillimi i vendit etj. Mungesa
e perspektivës në Kosovë dhe shpresa për një jetë të mirë po konsiderohet të jetë njëra nga
gjërat kryesore që i shtyn qytetarët të heqin dorë nga vendi i tyre. Faktorët shtytës hyjnë
papunësia e madhe e të rinjëve, mungesa e perspektives, cilësia e dobët e arsimit ne vend,
mungesa e kushteve për realizimin e ideve dhe planeve të të rinjve për një jetë dinjitoze. Te
faktorët tërheqës hyjnë standardi i lartë i jetës në vendet tjera, mundësitë më të mëdha të
karrierës, niveli i lartë i mirëqenies sociale dhe kushteve të jetës në përgjithësi. Duke pasur
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parasysh se në vendet e zhvilluara gjatë studimeve janë gjithashtu të përgatitur për karrierën
e mëtejshme dhe kjo është një mundësi më e mirë për punësim. Përvoja e punës luan një rol
shumë të rëndësishëm në punësimin e burimeve njerëzore në Kosovë, është e pamundur që
të punësohesh në institucionet shtetërore pa pasur përvoje pune minimumi 2 vite. Gjithashtu,
institucionet shtetërore dhe ato private kanë ankesa se nuk mund të gjejnë puntor adekuat për
institucionin e tyre, kemi shumë çështje që duhet të hulumtojm rreth këtij problemi. Sektori
privat, në ekonominë Kosovare, po zgjerohet dita ditës, dhe sektori publik përdor gjithnjë e
më shumë praktika menaxhimi konkurruese me ato të sektorit privat. Gjatë këtij proçesi
mbyllen, privatizohen dhe ristrukturohen shumë ndërmarrje, duke ndikuar në nivelin e
punësimit në të gjthë vendin. Resurseve njërezore duhet t’u kushtohet një rëndësi e posaqme.
Resurset njërezore janë funksion bazë dhe organizativ i menaxhmentit në biznesin e atij që
jep kontribut të të rëndësishëm në arritjen e objektivave në biznes. Pasi qe kanë një rëndësi
të madhe resurset njërezore dhe punësimi në biznes duhet të kenë një menaxhim shumë të
mirëfilltë dhe efikas. Kur jemi të menaxhimi i këtyre resurseve duhet cekur se rëndësi të
veqantë ka edhe rekrutimi i fuqisë punëtore. Më rekrutim nënkuptohet procesi nëpermjet të
cilit ndërmarrja tenon të terheq një numër kandidatësh me të cilët ajo do të mund të plotësojë
vendet e saj të punës, por në bazë të kualifikimeve të tyre adekuate. Menaxhimi është një
proces i veçantë, menaxheri do të kryejë punën duke bërë gjërat përmes: planifikimt,
organizimit, koordinimit dhe kontrollit të punëve dhe personelit. Menaxhimi i burimeve
njerëzore ka rëndësi shumë të madhe për organizatën apo ndërmarrjen. “Njerëzit janë aseti
ynë më i rëndësishëm”. Kjo është një fraze që përdoret shpesh në raportet vjetore të
organizatave në ditët e sotme. Organizatat po i kushtojnë më shumë rëndësi kontibutit dhënë
nga punonjësit e tyre dhe po e vendosin këtë në krye të gjërave që e kërkojnë.

2

2

SHQYRTIMI I LITERATURËS (HISTORIKU)

Sot, çështjet rreth menaxhimit të burimeve njërzore janë themelore për ekonominë e çdo
vendi. Papunësia është një problem i madh që prek çdo vend në botë, por dallon numrin e të
papunëve nga vendi në vend. Gjithashtu, përvoja e punës luan një rol shumë të rëndësishëm
në punësimin e burimeve njerëzore në Kosovë, është e pamundur të punësohen në
institucionet shtetërore pa pasur përvojë pune minimumi 2 vite dhe në institucionet private
edhe me problem. Për të papunët dhe problemet se pse të rinjtë nuk mund të punësohen në
drejtimet që ata kanë specilizuar, dhe shumë më tepër rreth asaj se qfar kanë folur e shkruar
të tjerët, tani në shqyrtimin e literaturës do të shohim se çfarë kanë thënë të tjerët për të
papunët.
2.1

Papunësia

Të papunë - Konsiderohen ata persona që nuk janë në punë por kërkojnë punë në mënyrë
aktive, ose që presin të rikthehen në punë. Në një përkufizim më të plotë, një person është i
papunë në qoftë se nuk punon dhe:
a) ka bërë përpjekje specifike për të gjetur punë gjatë katër (4) javëve të fundit
b) është pushuar nga puna dhe pret që të thirret përsëri në këtë punë
c) është duke pritur të njoftohet për një punë të re në muajin e ardhshëm (Stefan, 2007)
Papunësia ka vazhduar me mbet shumë e lartë, ku varësisht prej metodologjisë ka ndryshuar
kohë pas kohe, mirëpo papunësia sipas ASK-së vazhdon me mbet rreth 35 për qind. Ndërsa
papunësia tek të rinjtë, që është më shqetësuese, është shumë më e lartë, rreth 60 për qind e
të rinjve janë të papunë. Ky është një problem i madh për Kosovën, si në aspektin ekonomik
ashtu edhe në atë social. (Telegrafi.com, 2016)
Problemet tjera që e kanë përcjell ekonominë e vendit gjatë kësaj periudhe janë edhe cilësia
e edukimit, mungesa e përpjekjes serioze për rritje të investimeve në edukim apo për një
reformë e cila do të prodhonte një gjeneratë të të rinjve të cilët mund të krijojnë biznese apo
të punojnë në bizneset që ekzistojnë. (Telegrafi.com, 2016)
Tregu i punës në Kosovë - popullsia shumë e re, emigracioni (rreth 20% e
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popullatës jetojnë jashtë Kosovës), zhvendosja prej fshatrave drejt qyteteve,nuk ka të dhëna
të sakta, shumica e të dhënave janë vetëm vlerësime të përafërta, numri i të papunëve të
regjistruar në zyrat e punësimit është rritur gjatë viteve të fundit, norma e papunësisë
vlerësohet të jetë rreth 40% ,normë më të lartë të papunësisë kanë personat e moshës së re
dhe ata me edukim të ulët, shfaqet mungesa e disa shkathtësive/kompetencave që i kërkon
tregu i punës. (Zeqiri, 2016)

2.1.1

Llojet e papunësisë

a) Papunësia e fërkimit rezulton nga lëvizja e njerëzve prej një punë në tjetrën, prej një
regjioni në tjetrin, etj.
b) Papunësia strukturore paraqitet kur oferta dhe kërkesa për punë nuk përputhen.
Imobiliteti profesional (mungesa e gatishmërisë dhe vështërsitë për të braktisur
profesionet e vjetra dhe përvetësimin e profesioneve të reja) Imobiliteti gjeografik
(mungesa e gatishmërisë dhe vështërsitë lidhur me largimin nga rajonet depresive për
arsye sociale, ekonomike, etj.
c) Papunësia ciklike rezulton kur në përgjithësi kërkesa për punë është e ulët (lidhet
edhe me ciklet e biznesit).
d) Papunësia sezonale lidhet me karakterin stinor të prodhimit/shërbimeve: industria e
ndërtimit, turizmit, shërbimet e ndryshme, etj. (Qirici, 2007)

2.2

Menaxhimi i burimeve njerëzore

Menaxhimi i burimeve njerëzore (MBNJ) është funksion i menaxhimit që merret me gjetjen,
trajnimin, motivimin dhe mbajtjen e punonjësve të aftë. (Kay, 2011).
Bizneset po i kushtojne me shume rendesi kontributit dhene nga punonjesit e tyre dhe po e
vendosin kete ne krye te gjerave qe kerkojne. Sot studjuesit dhe menaxherët e praktikës e
pranojnë gjerësisht se menaxhimi i burimeve njerëzore është një funksion bazë organizativ,
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që jep një kontribut të rëndësishëm për arritjen e objektivave jo vetëm në fushën e biznesit,
por edhe në sferat e tjera të aktivitetit njerëzor.
Cilësia e një organizate përcaktohet në një shkallë të lartë nga cilësia e njerëzve që ajo
punëson. Suksesi i shumë organizatave varet nga gjetja e punonjësve që kanë aftësitë e
duhura për të kryer me sukses detyrat e nevojshme që të arrihen qëllimet strategjike të
kompanisë. (Llaci, 2005)
Skema 6-1 prezanton përbërësit kryesorë të procesit të MBNJ-së të një
organizate.Aty paraqiten tetë aktivitete ose hapa të cilat, nëse ndiqen siç duhet do të sigurojnë
staf të aftë për organizatën. (Kay, 2011)

Figura 1 Procesi i menaxhimit strategjik të BNJ

Planifikimi i punonjësve është proces nëpërmjet të cilit menaxherët sigurohen se organizata
ka numrin dhe llojin e duhur të punonjësve në pozicionet e duhura, në kohën e duhur, dhe se
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individët e organizatës janë të aftë të kryejnë me efektivitet dhe eficencë ato detyra të cilat
do ta ndihmojnë organizatën të arrijë objektivat e përgjithshme të saj. (R.Noe, 2009)
MBNJ përfshinë aktivitete administrative të ndërlidhura me: planifikimin e burimeve
njerëzore,

rekrutimin,

përzgjedhjen,

orientimin,trajnimin,

vlerësimin,

motivimin,

kompenzimin,etj (Cardy, 2011)

Figura 2 Procesi i menaxhimit të BNJ

2.3

Analiza e punës

Analiza e punës - procesi sistematik i mbledhjes së informatave që përdoren për të marr
vendime rreth punës identifikon aktivitetet bazike, detyrat dhe përgjegjësitë e një pune të
caktuar, analiza e punës poashtu definon karakteristikat e njerëzve që duhet të punësohen për
të kryer një punë të caktuar. (Gully, 2014)
Vlerësimi i punonjësve të një organizate bëhet fillimisht menaxherët fillojnë duke
shqyrtuar gjendjen aktuale të burimeve njerëzore. Ky shqyrtim bëhet zakonisht duke krijuar
atë që quhet inventari i burimeve njerëzore. Për formimin e këtij inventari shërbejnë si inpute
formularët e plotësuar nga vetë punonjësit. Emri, arsimimi, trajnimet, punësimet e
mëparshme, gjuhët e zotëruara, aftësitë dhe kualifikimet e specializuara. Një pjesë tjetër e
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vlerësimit aktual është analiza e punës. Analizohen flukset e punës dhe identifikohen aftësitë
dhe sjelljet që janë të nevojshme për të kryer punët e ndryshme. Përshkrimi i punës është një
deklaratë e shkruar e asaj se çfarë bën, si i bën dhe pse i bën detyrat një person në një pozicion
të caktuar në organizatë. Zakonisht ai paraqet përmbajtjen e punës, mjedisin dhe kushtet e
punësimit. Specifikimi i punës përcakton kualifikimet minimale që duhet të zotërojë një
person në një pozicion të caktuar në mënyrë që të kryejë më sukses punën që kërkon pozicioni
që ai mban. Përshkrimi dhe specifikimi i punës janë dokumente të rëndësishme kur
menaxherët fillojnë procesin e rekrutimit dhe të përzgjedhjes së punonjësve. (Kay, 2011)
2.4

Planifikimi dhe Rekrutimi

Planifikimi i BNJ – “ Procesi që zhvillon një organizatë për të siguruar që ka numër të
mjaftueshëm dhe varitetin e duhur të njerëzve për të prodhuar një nivel të caktuar të output–
it (produkteve ose shërbimeve) në të ardhmen” (Kay, 2011)

Figura 3 Planifikimi i BNJ

Rekrutimi - procesi i krijimit të një liste (grupi) të kandidatëve të kualifikuar për një punë të
caktuar, ndersa përzgjedhja është procesi i vendim-marrjes për secilin aplikues në lidhje me
‘ pranimin ’ ose ‘ mospranimin ’ e tij (saj) në punë. (Gully, 2014)
Procesi i përzgjedhjes është një ushtrim parashikimi: ai kërkon të parashikojë cilët aplikantë
do të ishin të suksesshëm nëse do të merreshin në punë, pra cilët prej tyre do të performonin
mirë sipas kritereve që organizata përdor për të vlerësuar punonjësit e saj.
Procesi i përzgjedhjes:
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a) kur parashikohet se aplikanti do të ishte i suksesshëm (dhe u mor në punë) më vonë
vërtetohet se ai ishte vërtet i suksesshëm në punë,
b) kur parashikohet se aplikanti do të ishte i pasuksesshëm (pra nuk u mor në punë), dhe
nëse do të punësohej nuk do të kishte qenë i aftë të bënte punën e caktuar.
Çdo metodë përzgjedhjeje që përdor një menaxher - qoftë kjo formular aplikimi, testim,
intervistë ose shqyrtim fizik — duhet të ketë veç tipareve të tjera edhe vlefshmërinë.
Vlefshmëria buron nga një lidhje e vërtetuar mes metodës së përzgjedhjes dhe një kriteri
vlerësimi të rëndësishëm. (R.Noe, 2009)
Nevojat e ardhshme për burime njerëzore përcaktohen nga drejtimi strategjik i organizatës.
Kërkesa për burime njerëzore (punonjës) është rezultat i kërkesës së tregut për produktet ose
për shërbimet e organizatës. Në bazë të vlerësimeve të të ardhurave totale të organizatës,
menaxherët mund të përcaktojnë numrin dhe kombinimin e burimeve njerëzore që janë të
nevojshme për të realizuar këto të ardhura. (Qirici, 2007)
Ku zgjidhen kandidatët. (Kay, 2011)

Figura 4 Burimet tradicionale të rekrutimit
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2.5

Procesi i Përzgjedhjës

Kandidatët që u përshtaten më për-së-afërmi specifikave të punës merren në konsiderim për
hapat e tjerë të procesit. (J.Shaw, 2010)

Figura 5 Procesi i Përzgjedhjes

Menaxherët kanë mundësinë të zgjedhin mes disa metodash përzgjedhëse të cilat zvogëlojnë
gabimet e refuzimit dhe të pranimit. Metodat më të njohura janë:
a) testimet me shkrim dhe ato që simulojnë performancën, si edhe
b) intervistat.
Llojet e testeve janë:
a) Testi i intelegjencës - ka për detyrë të bëjë matjen e aftësive mendore, numerike, të
shqiptimit të fjalëve, të kuptuarit etj.
b) Testi i nivelit të diturisë - teston shkathtësitë e kandidatëve, aftësitë e tyre për vendin
konkret të punës.
c) Testi për profesionin - shprehë njohuritë e kandidatit në mënyrë praktike lidhur me
vendin e punës për të cilin zhvillohet testimi.
d) Testi i individualitetit - është test psikologjik, i cili ka të bëjë me zbulimin e
karakteristikave individuale të kandidatit. (Dessler, 2010)
Teste të simulimit të performancës - Metoda përzgjedhëse që bazohen në sjelljet faktike gjatë
punës: shëmbëlltyra e punës dhe qendrat e vlerësimit. (Canco, 2008)
Intervista, së bashku me formularin e aplikimit, përbën një metodë përzgjedhëse pothuajse
universale. Intervistat janë parashikuese efektive atëherë kur ato janë të strukturuara dhe të
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organizuara mirë, dhe kur intervistuesit i përmbahen vetëm pyetjeve që kanë të bëjnë me
pozicionin e hapur të punës. (Canco, 2008)
 Intervista: Qëllimi i intervistës është mbledhja e informatave të mjaftueshme për
kandidatin dhe që kandidati të mësojë diçka për ndërmarrjen gjatë zhvillimit të
intervistës.
 Intervistën preliminare e zhvillon sektori i burimeve njerëzore, në mënyrë që të
eliminohen kandidatët të cilët nuk i plotësojnë kushtet sipas konkursit të shpallur,
këto intervista quhen intervista joformale.
 Intervista formale njihet si intervistë seleksionuese, e cila mund të definohet si bisedë
me qëllim. Është formë e interaksionit shoqëror, në të cilin intervistuesi është i
angazhuar në mënyrë interaktive për ta përceptuar personin.
Ka disa lloje intervistash:
a) Intervista e strukturuar - janë ato intervista tek të cilat qysh më herët janë përgatitur
pyetjet në mënyrë të kujdesshme dhe është planifikuar mënyra e realizimit të intervistës.
b) Intervista gjysmë e strukturuar - është ajo intervistë tek e cila është hartuar skema e
pytjeve që do të shtrohen, mirëpo lejohet dalja nga skema e pyetjeve varësisht nga
konteksti i bisedës.
c) Intervista sekuenciale - është intervistë e cila udhëhiqet nga një numër i madh i
ekspertëve të lëmive të ndryshme. Kandidatit i shtrojnë pyetje të ndryshme nga kënde të
ndryshme të profesioneve të tyre.
Qendra për vlerësim - Është një metodë komplekse, e cila në vete përfshinë informatat lidhur
me biografinë, testet psikologjike, pyetësorë të ndryshëm, intervista, kontrolli i mjekut etj.
Kjo metodë përdoret për vlerësimin e kandidatëve për pozita menaxherike. Nëpërmjet
qendrës për vlerësim, kandidati vështrohet nga këndi i vendit të punës, si p.sh. luajtja e
roleve, diskutimet e ndryshme lidhur me problemet e ndërmarrjes etj. Analizimi i rezultateve
është njëra prej fushave të hulumtimit të qendrës për vlerësim. Vlerësimi i kandidatit nga
aspekti i analizimit të rezultateve bëhet në grup me të gjithë të interesuarit, ku secili prej
kandidatëve shkruan lidhur me rezultatin konkret. (Dessler, 2010)
Vendimi për të marrë në punë apo jo, çon në 4 raste?
1. Mund të pranohet një kandidat, sepse është vërtetë kompetent (vendim pozitiv),
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2. Të refuzohet, sepse është provuar jokompetent (vendim negativ),
3. Mbahet një kandidat që vërtetohet jokompetent (vendim pozitiv i gabuar),
4. Dhe refuzohet një kandidat që vërtetohet kompetent. (Llaci, 2005)
Seleksionimi është proces i matjes së diferencave mes kandidatëve për ta gjetur personin i
cili ka profil që më së miri i përgjigjet përshkrimit dhe specifikimit të vendit të punës, të cilët
me zgjedhje më së shumti do t’i ndihmojnë ndërmarrjes në afarizmin e saj. Seleksionimi i
kandidatëve është njëri prej preokupimeve themelore të menaxherëve të burimeve njerëzore.
Objektivi i seleksionimit është të parashikohet me saktësi kapaciteti i një kandidati për ta
realizuar një punë të dhënë.
Rekomandimi - Prezanton informacione nga ata që e njohin, që kanë punuar, kanë
bashkëpunuar apo janë shkolluar me kandidatin. Nëpërmjet rekomandimit, menaxherët e
angazhuar për seleksionim, mund t’i krahasojnë të dhënat e ndryshme të cilat i ka prezantuar
kandidati për vete. (Havolli, 2015)
Motivimi ka të bëjë me mënyrën se si shtytjet, aspiratat, nxitjet dhe nevojat e qenjeve
njerëzore drejtojnë kontrollojnë, sjelljen njerëzore. F. Taylor njerëzit në punë motivohen
vetëm me arsye ekonomike, puna nuk është kënaqësi por atë e bëjnë për para. Motivi kryesorë
është kompensimi material, shpërblim ose dënim varësisht nga perceptimi I menaxherit për
punëtorët. D.McGregory – njerëzve që nuk ju pëlqen puna, as shpërblimi nuk është i
mjaftueshëm. (Havolli, 2015)
Përcaktuesi i parë i pagës është lloji i punës që kryen punonjësi. Punë të ndryshme kërkojnë
nivele dhe lloje të ndryshme kualifikimesh, njohurish dhe aftësish dhe vlera e këtyre
faktorëve është e ndryshme në organizata të ndryshme. Po kështu variojnë edhe përgjegjësia
dhe autoriteti i pozicioneve të ndryshme. Shkurt, sa më të shumta të jenë kualifikimet,
njohuritë dhe aftësitë - dhe sa më i madh autoriteti dhe përgjegjësia aq më e lartë do të jetë
edhe paga. Megjithëse janë kualifikimet, aftësitë e të tjera si këto që ndikojnë drejtpërdrejt
mbi nivelin e pagesës ka edhe faktorë të tjerë që mund të dalin në skenë. Pagat mund të
ndikohen nga lloji i biznesit, mjedisi i punës, pozicionimi gjeografik, niveli i performancës
së punonjësit si edhe nga vjetërsia e tij në punë. Për shembull, vendet e punës në sektorin
privat zakonisht kanë nivele më të larta pagash se pozicionet e ngjashme në sektorët publike
ose në sektorët jofitimprurës. Punonjësit të cilët punojnë në kushte të rrezikshme (për
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shembull, ndërtuesit e urave që punojnë 200 këmbë lart në ajër), që punojnë në orare të
pazakonta (për shembull, turnet e natës), ose që punojnë në rajone gjeografike ku kostoja e
jetesës është më e lartë (për shembull, në Çikago në vend të Parkersburg-ut, Virxhinia
Perëndimore) zakonisht paguhen shumë më tepër. Punonjësit që kanë punuar për një kohë të
gjatë për organizatën mund të kenë përfituar rritje të rrogave të tyre çdo vit. (Kay, 2011)
2.6

Trajnimi i Punetoreve

Trajnimi është procesi i pajisjes së punëtorëve me shkathtësi specifike ose për t’i ndihmuar
ata që t’i korrigjojnë të metat në performancën e tyre ndërsa zhvillimi angazhimi për t’i
pajisur punëtorët me shkathtësi që do t’i duhen organizatës në të ardhmen. (Jerry, 2009)
Trajnimi i punonjësve është një eksperiencë mësimore, qëllimi i së cilës është të realizojë një
ndryshim relativisht të qëndrueshëm të punonjësve duke përmirësuar aftësitë e tyre të
performancës gjatë punës. Trajnimi përfshin ndryshimin e kualifikimeve, të njohurive, të
qëndrimeve ose të sjelljes, duke përmirësuar aftësitë e tyre të performancës gjatë punës.
Trajnimet gjatë punës mund të çorientojnë mjedisin e punës dhe mund të sjellin shumë
gabime gjatë kohës që ndodh trajnimi. Trajnimet për disa zotësi specifike janë tepër
komplekse për t'u bërë gjatë punës dhe duhet të zhvillohen jashtë mjediseve të punës. (Kay,
2011)
2.7

Vlerësimi i Performancës

Vlerësimi i Performancës ka të bëjë me identifikimin, matjen dhe menaxhimin e
performancës njerëzore në organizata. (Cardy, 2011)
Marrëveshja kolektive është përmbushje e obligimeve të ndërsjella të punëdhënësit dhe
përfaqësuesit të punëtorëve për t’u takuar në kohë të arsyeshme dhe për të diskutuar në
mirëbesim për rrogat, orarin dhe kushtet e përgjithshme të punësimit ose negociimin e ndonjë
marrëveshjeje apo ndonjë çështjeje të lidhur me to, si dhe ekzekutimin e kontratës së shkruar,
duke inkorporuar ndonjë marrëveshje të arritur, të kërkuar nga cilado palë, por ky obligim
nuk e detyron asnjërën palë që të pajtohet me ndonjë propozim ose të kërkojë koncesione.
(Canco, 2008)
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Rëndësia e shpërblimit në organizatë - vlerësimin e angazhimit të punëtorëve, menaxherët
mund ta bëjnë duke i vënë disa standarde, nëpërmjet të cilave vijnë në përfundim se në çfarë
mase dhe cilësie të punësuarit janë duke i kryer punët që i’u janë ngarkuar. Është detyrë e
menaxherëve që kriteret për caktimin e pagave të mbështeten në disa rregulla:
a) Të thjeshta - Rregulla të cilat duhet të jenë të qarta, të kuptueshme dhe të njohura për
të gjithë të punësuarit.
b) Specifike - Të punësuarit duhet të dijnë saktësisht se çfarë punësh priten nga ta.
c) I realizueshëm - Secili punëtor do të ketë mundësi dhe gjasë reale që të marrë
shpërblim nëse angazhon potencialin e vet kreativ.
d) I matshëm - Qëllimet e matshme duhet të jenë themel i të gjitha planeve për stimulim.
e) I drejtë - Tretmani i drejtë i çdo individi është një parakusht i motivit pozitiv. Paga
është faktor motivues, sepse ka edhe faktorë të tjerë të cilët motivojnë të punësuarit.
Pasiqë paraja është një mjet nëpërmjet të cilit njeriu përmbush nevojat e veta,
përcakton pozitën e vet në shoqëri, atëherë paraja paraqitet si faktor motivues.
(Dessler, 2010)
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3

DEKLARIMI I PROBLEMIT

Për ta bërë këtë studim më domethënës dhe të përqendruar, studimi ka për qëllim të
përqëndrohet në këto pyetje kërkimore.

A përzgjedhen kandidatët e duhur në vendin e duhur të punës në Kosovë?

Ky qëllim do të testohet në bazë të hipotezave të ndërtuara. Prandaj hipotezat kyresore të
këtij punimi janë:
H0 - Përzgjedhja e kandidatëve të duhur nuk bëhet në vendin e duhur në Kosovë.
HA - Përzgjedhja e kandidatëve të duhur bëhet në vendin e duhur në Kosovë.

Hipoteza HO aludon që përzgjedhja e kandidatëve të duhur nuk bëhet në vendin e duhur në
Kosovë. Duke pasur parasysh që një numër i madh i të rinjëve të diplomuar në specializime
të ndryshme gjatë arsimimit nuk janë të përgatitur mjaftushum për tregun e punës. Kompania
është ajo që kërkon gjithmonë përvoj punës ose ka edhe raste që kandidatët as të mos kenë
mundësi të arrijnë edhe deri të përzgjedhja pasi që kompania merr një punëtor që ka lidhje të
ngushtë familjare dhe e përgatit për më tutje, por të tjerët nuk kanë mundësi që gjatë
shkollimit të përgaditen për tregun e punës e pastaj edhe më vonë nuk ka institucionet private
e as ato shtetërore që ja mundësojn që ta shpreh aftësin dhe as ta mësoj. Kështu që padrejtësit
po vazhdojnë me vite të tëra dhe askush nuk po e di të nesërmen.
Hipoteza HA aludon që përzgjedhja e kandidatëve të duhur bëhet në vendin e duhur në
Kosovë. Kompanitë janë zakonisht ato që gjdo herë thonë se ne kemi nevojë të madhe për
punë por është problem se nuk po kemi mundësi që të gjejmë puntorin e duhur pasi që nuk
po i përshaten kriteret dhe nuk kanë aftësi që të na sjellin performancë të lartë dhe ne nuk
kemi mundësi që të humbim. Ka dhe raste që sapo marrim një punëtor e trajnojm dhe e
përgatitim për vendin e punës aj pastaj do ta lë punën, pasi që aj tashmë është pregaditur për
tregun e punës dhe mund të gjejë pozitë më të mire apo pagë me të lartë.
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4

METODOLOGJIA

Ky hulumtim do të bazohet në marrjen e informacionit nga te rinjtë dhe kompanitë, në
mënyrë që të mund te kuptojmë problemet dhe të përpiqemi të gjejmë shkakun e gjithë kësaj
duke shpërndarë pyetësorë për mbledhjen e të dhënave. Elementet kërkimore janë:
 Burimet e të dhënave - janë përdor të dhëna primare duke mbledhur të dhëna përmes
një pyetësori që kam përgatitur dhe shpërndarë përmes rrjeteve sociale, por edhe në
biseda të drejtpërdrejta me disa nga të rinjtë dhe kompanitë. Meqenëse me kompani
ishte pak me problem për dallim nga të rinjtë disa kompani nuk u përgjigjen në
pyetësor, por kam shkuar dhe kam biseduar drejtpërdrejt me ta, kështu që mora
përgjigje shtesë jashta pytësorit. Për të përgatitur pyetësorin dhe për ta shpërndarë, si
dhe bisedat me të rinjtë më ka marrë kohë 1 javë, pyetësori përmban gjithsej 10 pyetje
për të rinjtë. Pyetjet janë të mbyllura dhe pytësorin mund ta gjeni tek shtojcat. Ndërsa
sa i përket kontakti me disa kompani më ka marrë kohë 2 javë pasi që shumica e
kompanive nuk deshironin të përgjigjen. Pyetjet në këtë pyetësor janë disa të
mbyllura, por ka edhe ato të hapura pasi që kërkohen përgjigje më të gjera, gjithashtu
këtë pytësor mund të gjeni tek shtojcat.
 Metoda kërkimore - për të arritur qëllimin dhe objektivat e hulumtimit për mbledhjen
e të dhënave, kam përdorur metodën kuantitative.
 Mbledhja e të dhënave - shpërndarja e pytësorëve është bërë në rrjetët sociale dhe
biseda me student. Gjithashtu për kompanitë është përgatitur pytësori, por edhe
biseda e drejtpërdrejt me ta më ka ndimuar më shumë që të nxjerrë informata jashta
pytesorit.
 Personat që kam intervistuar janë të grupmoshave 15-30 vjeç. Ndërsa në kompani
grupmosha deri 45 vjeç.
 Numri i personelit të intervistuar është 75 persona duke përfshirë 40 femra dhe 35
meshkuj që janë përgjigjur nga totali i planifikuar prej 100 përsonave. Ndërsa prej 10
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kompanive që kamë planifikuar të i intervistoj janë përgjigje vetëm 5 kompani duke
pasur parasyshë edhe 5 të tjera që nuk më kanë lejuar të i intervistojë.
 Perpilimi i të dhënave është bazuar në përdorimin e Excel.
 Koha e hulumtimit - hulumtimi është bërë në periudhën Prill/Qershor 2019.
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5

REZULTATET
Ky punim do të testohet në bazë të hipotezave të ndërtuara. Prandaj hipoteza kyresore e

këtij punimi është:

H0 - Përzgjedhja e kandidatëve të duhur nuk bëhet në vendin e duhur në Kosovë.
HA - Përzgjedhja e kandidatëve të duhur bëhet në vendin e duhur në Kosovë.

Rezultatet që kemi arritur të sjellim është që H0 - përzgjedhja e kandidatëve të duhur nuk
bëhet në vendin e duhur në Kosovë aprovohet, ndersa HA - përzgjedhja e kandidatëve të
duhur bëhet në vendin e duhur në Kosovë nuk aprovohet. Kjo do të thotë se në Kosovë nuk
behët përzgjedhja e duhur e kandidatëve në vendin e punës gjë që është për të na prekur
shumë si ne studentëve po ashtu edhe vendin tonë.

Paraqitja e rezultateve në formë tabelare:

Tabela 1 Rezultati i hipotezave
Hipoteza

H0

Përshkrimi

Përzgjedhja e kandidatëve

Rezultati

APROVOHET

të duhur nuk bëhet në
vendin e duhur në Kosovë.

HA

Përzgjedhja e kandidatëve

NUK APROVOHET

të duhur bëhet në vendin e
duhur në Kosovë.
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5.1

Rezultati A

Rezultatet nga pytësori i përgatitur për të rinjët e pa punë.
Tabela 2 Totali i të anketuarëve
GJINIA
Meshkuj
Femra
Totali

Gjithesej

Përgjigjur

50

35

50
100

40
75

Nga tabela e parë shohim se gjithsej prej 100 të anketuar u janë përgjigjur gjithsej 75 të
anketuar. Ku prej tyre 35 meshkuj dhe 40 femra. Nga ky rezultat shohim se pjesa më e madhe
e tyre u janë përgjigjur në pyetësorin që e kamë shpërndare, por shumë pak prej tyre nuk
dëshironin të përgjigjen.

Tabela 3 Grupmosha e të anketuarëve
Grupmosha
15-19
19-23
23-26
26-30
Totali

Të anketuaritë
9
34
21
11
75

Sa i përket moshës nga ky rezultat kuptojmë se mosha e të papunëve është kryesisht e re (1825 vjeç). Në tabelën me lartë janë paraqitur grupmoshat dhe numri i te anketuarve, ku shihet
se numri me i madh i te anketuarve qe janë përgjigjur janë te grupmoshes prej 19 deri ne 23
vjeç. Ku shihet se shqetësimi më i madh është i të rinjeve ku disa prej të cilëve janë të
diplomuar dhe janë duke pritur për punësim, të tjerë janë në procesin e diplomimit, ka edhe
nga ata që kanë ndërprerë shkollimin pasi nuk kanë asnjë motiv për të vazhduar duke parë
situata që po ndodh në vendin tonë i ka bërë që të largohen nga vendi për një jetë më të mirë.
Kam arritur të kem kontakte edhe nga të rinjtë të cilët kanë dalur në vendet të Europës me
viza pune edhe kanë braktisur Kosovën, kanë theksuar se arsyet janë kushte jo të mira për
punësim ka edhe prej tyre madje edhe ata që kanë diplomuar nga bachelor dhe master.
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A mendoni se kandidatët e duhur përzgjidhen në vendin e duhur të punës në
Kosovë ?

Nga kjo pytje e pyetësorit pothuajse 90% e të anketuarve janë përgjigjur, se kandidatët e
duhur nuk po përzgjidhen në vendin e duhur të punës në Kosovë, por është një numër i vogël
prej tyre që kanë menduar se kandidatët përzgjidhen në vendin e duhur në Kosovë. Këtu
qëndron problemi tek të rinjtë të cilët nuk janë të përgatitur aq mirë për profesionin e tyre
dhe normalisht që nuk mund të gjejnë punë në qoftëse nuk je i përgatitur mirë për tregun e
punës menduan pjesa tjetër.


Çfarë mendoi që ju ndimon të rinjëve për një punësim me të lehët ?

Nga përgjigjet që morëm nga të anketuarit, arritëm në përfundimin se shumica e të rinjve
mendojnë se lidhjet e ngushta familjare po ndikojnë shumë në punësim sidomos në
institucionet shtetërore dhe një mundësi më e lehtë për punësim është në institucionet private
nëse keni përfunduar ndonjë punën praktike dhe sa do pak jeni të përgatitur për atë pozitë.
Dhe një përqindje e vogël mendonin që po të kishin shkollimi adekuat do të ju mundësohet
që të hynin më lehtë në punë pasi që do të kishin sa do pak përvoj. Përgjigje të tjera ishin për
ata që kanë lidhje familjare e kanë më të lehtë edhe të pranimit në universitetet publike, se sa
ata që nuk kanë. Disa kanë theksuar se praktika dhe trajnimi i kanë ndihmuar që të marrinë
përvoj dhe të jenë më të suksesshmëm se sa ata të cilet mirren vetëm me studime, do të thotë
se mundësia më e madhe është që të punsohen në institucionet private si praktikantë por pagat
janë shumë të ulëta e në raste as nuk paguhen. Nga rezulatet kuptuam se të rinjtë as nuk ju
japet mundësia të ftohen për intervistë në instuticonet publike pasi kriteret nuk përputhen
aspak me ato që të rinjtë e Kosovës marrin gjatë studimeve. Një numër i të anketuarëve
pranuan se nuk ishin të përgatitur për tregun e punës ata fajësonin universitetet për mos
sigurimin e arsimit adekuat. Kështu që shkollimi jo adekuat së pari, pastaj problemi i
moskryerjes së punës praktike gjatë shkollimit dhe shumë të tjerë po ndikojnë që të rinjtë të
mbeten të papunë edhe përqindja e të papunëve të rritet nga viti në vit në vendin tonë. Numri
i qytetarëve të Kosovës po zvogëlohet çdo ditë duke ikur në vende të tjera për një jetë më të

19

mirë kjo do të thotë shumë për vendin tone, pasi që nga Kosova po ikin jo vetëm të rinjtë e
papunë por edhe ata që janë duke punuar në institucionet e Kosovës është indikator që faktor
i ikjes së tyre nuk është vetëm papunësia por në përgjithësi sistemi i pa organizuar shoqëror,
duke u nisur nga cilësia e dobët e arsimit, shërbimet e dobëta shëndetësore, zhgënjimi qytetar
nga mos zhvillimi i vendit etj.
5.2

Rezultati B

Rezultatet nga pytësori për institucionet private dhe ato publike.

Nga gjithsej 10 institucione që planifikuan që të anketohen në tërësi, por vetëm 5 prej tyre
pranuan pyetësorin dhe iu përgjigjën pyetjeve gjithashtu në bashkëbisedimi për këtë teme
këto ishin institucionet private e sa i përket atyre publike nuk kanë pranuar që të plotësojn
pytësorin, por ka disa prej tyre që janë përgjigjur drejtpërdrejt vetëm në disa pytje të cilat
hezitoja që të më japnin përgjigje.


Sa i kushtoni rëndesi MBNJ?

Institucionet janë ato që i kushtojnë vëmendje të madhe MBNJ-së, nga përgjigjet e tyre
kuptuam se MBNJ janë pasuria më e madhe e një institucionit qoftë privat apo publik. Secila
kompani kërkon puntorin me profil më të mire dhe adekuat për atë pozitë ku do të i sjellë
edhe përfitime më të mëdha.


Cilat janë kualifimet që duhet të ketë një kandidat që të mund të aplikojë në
kompanin tuaj?

Rezultatet nga kjo pyetje ishin nga më të ndryshme, por qëllimi ishte i njëjtë. Çdo institucion
kërkon një fuqi punëtore që ka njohori dhe i përshtatet asaj pozitë. Për të qenë në gjendje të
punojë, të ketë njohuri për pozitën ku do të punoj, përvoja është gjithmonë përparsi, trajnim
dhe çdo kualifikim tjetër, por ka edhe nga ata që theksuan se pranojnë edhe punëtor që nuk
ka njohori, por mundohen që gjatë praktikës të përgatitin për atë pozitë pune.
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A mendoni se po i zgjedhni kandidatët e duhur për pozitën e duhur të punës në
kompaninë tuaj ?

Rezultatet që morrem nga pytësori nuk janë në mendimin e njëjtë në mes të rinjëve dhe të
institucioneve, pasi që studentët mendonin se nuk bëhet zgjedhja e duhur institucionet
mendonin ndryshe ata theksuan se pothuajse shumica e të rinjve nuk janë të përgatitur për
tregun e punës pasi ato nuk po përgatiten mjaftueshëm gjatë shkollimit. Sidomos ne
profesionet e IT-së, mekatronikës, mjekësis e të tjera. Nuk mund të marrim punëtor të cilët
nuk mund ta bëjnë atë punë, gjithashtu theksuan se po kanë munges të stafit pasi që nuk mund
të gjejnë një punëtor që mund ta kryejë atë punë. Këtu nuk është problemi tek institucionet,
por duhet të hulumtohen çështje të tjera, sepse asnjë institucion nuk mund të humbasë nëse i
bie përformanca e tyre kështu që nuk jemi ne gjithmon ata që duhet të merremi me këtë
çështje edhe ne duam një punëtor të duhur theksuan ata. Ne jemi të gatshëm gjithmonë të
pranojmë në çdo kohë, por po është e pamundur të gjesh.


Sa mendoni që të rinjët e Kosovës po janë të përgatitur për tregun e punës pas
diplomimit?

Nga kjo pyetje erdhmë në përfundim se rreth 70% mendojnë që nuk janë të përgatitur edhe
një numër shumë i vogël prej tyre mund të dal me performancë të mirë dhe të ketë shkathësi
nga ana praktike, sepse po të mendojmë nga ana teorike rezultatët do të jenë shumë më të
mira.


A po ndikojn kualifikimet si: trajnime, përvoja gjatë studimeve, akademi e të
tjera që kandidatët të vinë më të përegatitur për punë?

Po, do të ndikojë shumë që nesër të ketë performancë më të mirë, të jetë më i shkathët, dhe
më i/e përgatitur për tregun e punës duke e konsideruar atë me të tjerët.


A ndikon lidhjae ngushtë familjare në kompanin tuaj për përzgjedhjen e
kandidatëve?

21

Nga përgjigjet kemi ardhur në përfundim se 80% e institucioneve theksojnë se ne nuk
zgjedhim punëtorin vetëm pse kemi lidhje të ngushta familjare pasi që nuk mund të mos ketë
njohori në fushën në të cilën operojm. Ne jemi të hapur për çdo punëtor të kualifikuar dhe të
aftë për pozitat që në kemi nevojë. Të tjerët theksuan se në disa raste ne mund të marrim edhe
kandidatët të cilët i njohim, sepse ata janë të gatshëm për atë pozitë e jo pse kemi lidhje
familjare.


A pranoni kandidatë të cilët vinë tek ju për të kërkuar punë praktike në poziën
të cilën ata edhe studiojnë për deri sa ata janë ende duke ndjekur studimet?

Disa insitucione mund të marrin kandidatë për punë praktike, por disa nuk pranuan atë, sepse
ata theksuan se nuk dëshirojm që të dalin të dhëna të kompanisë tonë jashtë, në dëshirojm
punëtor të besueshëm, dhe nuk mund të t’i mundësojm të bëjnë praktikë të i trajnojm dhe
në fund të humbim punëtorin pasi që theksuan se në shumë raste ka ndodhur që kanë marrë
punëtorin dhe kur ka marrë përvoj pune dhe është trajnuar majftushëm e kanë lenë punën e
normalishtë që kjo është humbje për një kompani i’u përgjigjen edhe disa të tjerë.

.
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6

DISKUTIME DHE PËRFUNDIME

Siç mund ta shohim në të gjithë këtë studim, kemi arritur shumë nga ajo që mund të ofrojmë
qoftë nga të dhënat e literaturave të ndryshme, hulumtimeve të fushës së biznesit dhe
menaxhmentit, dhe shumë qka tjetër ku erdhem ne perfundim. Për të arritur qëllimin dhe
objektivat e hulumtimit për mbledhjen e të dhënave, është përdorur metodën kuantitative.
Instrumenti që është përdorur për këtë hulumtim ishte pyetësori, kështu që janë anketuar një
total prej 100 personash lidhur me temën dhe nje perqindje e madhe prej tyre janë përgjigjur.
Ata na ndihmuan shumë në këtë hulumtim me përgjigjet e tyre dhe në fund ishte se njerëzit
e kanë të vështirë të gjejnë punë, pasi që ka njerëz që punojnë më shumë se dy vende pune,
firmat kërkojnë gjithmonë një punonjës adekuat, nuk marrin shumë parasysh personat që nuk
kanë mundësi të arsimohen, por edhe ata që kanë diplomuar nuk gjejnë punë, gjitashtu një
numër i madh i të rinjëve mendojn se lidhjet e ngushta familjare po ndikojnë shumë për
punësim që nuk është aspak e drejtë, ata gjithashtu ankohen për kriteret që janë dhënë nga
institucione private, por më shumë ato shtetërore përvoja e punës është kriter themelor që
të rinjtë nuk mund të kenë sepse nuk kanë pasur mundësi të tilla gjatë arsimit. Ndërsa sa i
përket institucioneve private janë përgjigjur vetëm një numër i vogël e edhe me i vogël i
institucioneve publike. Nga rezultatet e tyre arritëm në përfundim se kandidatët janë të
papëregatitur për tregun e punës dhe problemi nuk qëndron në institucionet private, por nga
mungesa e arsimit adekuat gjatë studimeve. Ne kërkojmë një punëtor i cili do të e rrisë
performancën e kompanisë e jo të e ulë. Disa kompani mendojnë së është e vështirë për të
marrë një student për ta trajniar dhe të shpenzuar shumë pas ti dhe në fund pasi të pregatitet
për punë të e lë punën. Ende nuk mund të theksojmë një problem kyç, por erdhëm në
përfundim me disa rezultate si nga ana e të rinjve ashtu edhe nga e institucioneve.

6.1

Rekomandimi

Bazuar në gjetjet dhe diskutimet e këtij studimi, mund të rekomandohet:
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 Ministrin e Arsimit fillimisht do të rekomandojë që të marrin parasysh të gjitha ato
që po ndodhin në vendin tonë dhe të bëjnë diçka që do të jetë në të mirë të studenteve
edhe për të mirën e vendit tonë, pasi që tani po shohim se ku po mbesin të rinjtë, sa
të rinjtë po shkollohen duke mos pasur vullnet, por nëse gjatë shkollimit kishin marrë
njohurit e duhura për tregun e punës besoj që shumica e të rinjëve nuk do të
ndërpritnin shkollimin e as nuk do të iknin nga vendi për një jetë më të mirë, por
vendi jonë është duke e humbur pasurin më të madhe që shumë vende të mëdha
dëshirojnë të kenë të rinjtë siç kemi ne.
 Institucioneve private dhe publike do të rekomandoja t’ju ofrojnë të rinjtëve
mundësi për punë praktike, sepse ndoshta jeni duke e humbur punonjës më të afët që
nesër do të dëshironi ti kishitë për institucionin e juaj.
 Universiteteve do të rekomandoja të mos humbasin studentët e tyre duke marrë
studentë vetëm se kanë lidhje familjare, por të marrin ata që me të vërtetë kanë
qëllimin e shkollimit dhe kanë kontribuar për të arritur atje.
 Studentët do të rekomandoja që të mos lenë shkollimin, por të vazhdonin me
trajnime, punë praktike dhe gjithçka që do të ishte në të mirën e tyre në të ardhmen,
por të ndiqnin ëndrrat e tyre pa marrë parasyshë se në çfarë situate janë.
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APPENDIXES
Unë jam Miradije Hasani, studente e nivelit Bachelor në Fakultetin Ekonomik

specializimi Menaxhment, Ndërrmarrësi dhe Inovacion në Kolegjin “UBT” në Prishtinë. Për
këtë seminar unë zgjodha temën “Menyra e punesimit te burimeve njerëzore në Kosovë
Qëllimi i këtij hulumtimi është të kuptojmë se ku qëndron problemi në faktin se numri i të
papunëve në vend është i madh, ndërsa numri i të rinjve që studiojnë është i lartë, por pas
diplomimit ata mbesin pa punë dhe për kriteret dhe kriteret për punësim në institucionet
private publike.
Pyetësori përbëhet prej 10 pyetjeve, ju lutem që të përgjigjeni në të gjitha. Përgjigjet tuaja
janë të rëndësishme për mua. Anonimiteti juaj është i siguruar dhe pjesëmarrja juaj është
vullnetare.

 Pytësor për të rinjët pa punë.

1. Gjinia ?
a) Mashkull
b) Femër

2. Grupmosha ?
a)

15-19

b)

19-23

c)

23-26

d)

26-30

3. Niveli i shkollimit ?
a)

I Mesëm

b)

I lartë
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c)

Bachelor

d) Master
e) Doktoraturë

4.A jeni i/e diplomuar?
a)

Po

b)

Jo

c) Në proces të diplomimit

5.A mendoni se kandidatët e duhur përzgjidhen në vendin e duhur të punës në Kosovë ?

a) Po
b) Jo

6.Çfarë mendoi që ju ndimon të rinjëve për një punësim me të lehët ?

a) Praktika
b) Lidhja e ngushtë familjare
c) Shkollimi adekuat
d) Tjetër ____________________________________________ .

7. Puna praktike,trajnimet dhe kualifikime të tjera gjatë studimëve a ju ndimon të rinjëve
për një punësim me të lehët ?
a) Po
b) Jo
c) Ndoshta
d) Aspak nuk merrë parasysh
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8. A po ndikon lidhja familjare në përzgjedhjen e kandidatëve në punësim ?
a) Shumë
b) Pak
c) Aspak

9. A është përvoja e punës problem që ndikon në punësimin e të rinjëve në Kosovë ?

a) Po
b) Jo

10.Gjatë shkollimit tuaj sa jeni të përgatitur për tregun e punës ?
a) Pak
b) Shumë
c) Aspak

 Pytësor për të institucionet private dhe ato publike

1.Sa i kushtoni rëndesi MBNJ?

a) Shumë
b) Pak
c) Aspak

2.Cilat janë kualifimet që duhet të ketë një kandidat që të mund të aplikojë në kompaninë
tuaj?


____________________________________________________________ .
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3. A mendoni se po i zgjedhni kandidatët e duhur për pozitën e duhur të punës në
kompaninë tuaj ?


___________________________________________________________ .

4. Sa mendoni që të rinjët e Kosovës po janë të përgatitur për tregun e punës pas
diplomimit?

a) Pak
b) Mjaftushum në disa raste
c) Shumë
d) Aspak
5. A po ndikojn kualifikimet si: trajnime, përvoja gjatë studimeve, akademi e të tjera që
kandidatët të vinë më të përegatitur për punë?
a) Po
b) Jo

6. A ndikon lidhjae ngushtë familjare në kompanin tuaj për përzgjedhjen e kandidatëve?
a) Po
b) Jo
c) Në disa raste

7. A pranoni kandidatë të cilët vinë tek ju për të kërkuar punë praktike në poziën të cilën
ata edhe studiojnë për deri sa ata janë ende duke ndjekur studimet?
a) Po
b) Jo
c) Në disa raste
d) Tjeter _________________________________________________________.
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